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Arbeitsbedingungen
SICHERHEIT, ARBEIT

GESUNDHEIT

Als aktuelle Treiber des Wandels der Arbeit kön-
nen auf betrieblicher Ebene vor allem die fol-
genden Trends ausgemacht werden, welche die 
gesundheitsförderliche Arbeitsgestaltung vor 
neue Herausforderungen stellen: Durch den de-
mografischen Wandel verändern sich die Beleg-
schaften in den Betrieben. Sie werden nicht nur 
älter, sondern auch vielfältiger. Eine lebenslauf-
orientierte, alternsgerechte Arbeitsgestaltung, 
die gesundheits- und persönlichkeitsförderlich 
gestaltet ist, gewinnt an Bedeutung. Die Flexibi-
lisierung von Arbeitszeiten und -orten, wie auch 
von Beschäftigungsverhältnissen erweitern die 
Teilhabechancen vieler Beschäftigter, stellen 

den Arbeitsschutz und die Regulierung jedoch 
vor neue Herausforderungen. Die Digitalisierung 
bringt darüber hinaus neue, technologische Mög-
lichkeiten, nicht nur für die Innovationskraft von 
Unternehmen, sondern auch für die Zusammen-
arbeit und die Organisation von Arbeit, mit sich. 
Diese Treiber führen zu einem kontinuierlichen 
Anpassungs- und Veränderungsdruck, der sich 
in einer Vielzahl organisatorischer Restrukturie-
rungen äußert und neue Anforderungen an die 
Führung von Beschäftigten stellt. Im Folgenden 
werden aktuelle Erkenntnisse zu den Treibern 
und Trends des Wandels und ihre Implikationen 
für die Gestaltung von Arbeit diskutiert.

ANITA TISCH · CORINNA WEBER
unter Beteiligung von Dr. Nils Backhaus, Dr. Lena Hünefeld, Michael Niehaus, Dr. Götz Richter, Dr. Birgit Thomson

Wandel der Arbeit – Bedingungen 
und Herausforderungen für Sicherheit 
und Gesundheit (Teil 1 von 2)
Die heutige Arbeitswelt unterliegt einem dynamischen Wandel, der zum Teil durch eine nie 
zuvor beobachtete Geschwindigkeit geprägt ist. Dies stellt neue Anforderungen an die Sicherheit 
und den Gesundheitsschutz bei der Arbeit. Um den neuen Herausforderungen gerecht zu werden, 
ist es wichtig, den Wandel zu verstehen und Risiken wie Chancen frühzeitig zu identifizieren.
Teil 1 des Beitrags enthält eine allgemeine Einführung und geht auf die Aspekte des demogra-
fischen und gesellschaftlichen Wandels sowie die Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen ein. 
Teil 2 in der folgenden Ausgabe der sis greift die Aspekte Digitalisierung und Vernetzung sowie 
Führung und Organisationen im Wandel auf.
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Arbeitsbedingungen
SICHERHEIT, ARBEIT
GESUNDHEIT

Demografischer und 
gesellschaftlicher Wandel
Die Belegschaften in den Betrieben sind immer 
mehr von einer Vielfältigkeit unterschiedlicher 
Menschen, Lebensformen und Arbeitsweisen ge-
prägt. So stieg bspw. der Anteil der 50 bis 59-Jäh-
rigen von 2006 auf 2018 von 22 auf 28,4 Prozent 
oder der Anteil von Personen nichtdeutscher 
Herkunft in der Erwerbsbevölkerung von 8,7 auf 
11,2 (Lück, Hünefeld, Brenscheidt, Bödefeld, & 
Hünefeld, 2019). Diese Vielfalt ist eine neue Her-
ausforderung für Unternehmen – und damit auch 
für den Arbeitsschutz – geworden.

Dabei geht es in erster Linie darum, die Vielfalt 
wahrzunehmen und aktiv zu nutzen, obwohl sie 
häufig zunächst als ein „Störfaktor“ in den be-
trieblichen Abläufen wahrgenommen wird: 

 ▶ Hier versteht jemand aufgrund von Sprach-
schwierigkeiten die Arbeitsaufgabe nicht rich-
tig, 

 ▶ dort kann jemand nicht mehr die volle körper-
liche Leistung bringen, 

 ▶ dort sind Teambesprechungen aufgrund der 
unterschiedlichen Arbeitszeitmodelle kaum 
noch möglich.

Die Beispiele zeigen, dass Vielfalt bewusst in al-
len betrieblichen Prozessen mitzudenken und 
einzubeziehen ist. Nur so können die persönli-
chen Wünsche, Bedürfnisse sowie Stärken und 
Schwächen der Beschäftigten und ihre individu-
ellen Fähigkeiten in den Wertschöpfungsprozes-
sen eingebunden werden (Kutzner, 2016).

Die vielfältigen Blickwinkel und Fähigkeiten 
von Beschäftigten im Betrieb werden häufig 
unter dem Begriff „Diversity“ summiert. Diese 
entstehen durch Kombinationen verschiede-
ner sichtbarer und unsichtbarer Merkmale und 
Di men sionen, zum Beispiel Lebensalter, Ge-
schlecht, sexuelle Identität, Behinderung (phy-
sischer und/oder psychischer Fähigkeiten), eth-
nische Herkunft und Nationalität, Religion und 
Weltanschauung sowie Lebensformen und Wer-
te. Zur Vielfalt in der Arbeitswelt gehören darü-
ber hinaus aber auch soziale Lage, Qualifikation 
sowie die unterschiedlichen Beschäftigungsver-
hältnisse bzw. Positionen und Rollen, in denen 
die Beschäftigten agieren (INQA, 2018). 

Der Blick auf Vielfalt und die Individualität 
der Beschäftigten bedeutet für den Arbeits-
schutz eine konzeptionelle Weiterentwicklung. 
Arbeitsschutzmaßnahmen orientieren sich tra-
ditionell zunächst personenunabhängig auf Ar-
beitsaufgaben und Tätigkeiten. Sie werden im 
Rahmen der Gefährdungsbeurteilung bewertet 
und, sofern notwendig, durch einheitliche Maß-
nahmen gestaltet. So wird zwar Gleichheit unter 
den Beschäftigten hergestellt, jedoch noch kei-
ne Gerechtigkeit, mit der alle Beschäftigten ihre 
individuellen Fähigkeiten in das Unternehmen 

einbringen können. Gerechtigkeit wird aber vom 
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) 
oder der UN-Behindertenrechtskonvention ein-
gefordert. Ziel des Arbeitsschutzes sollte es da-
her sein, systematische Hindernisse und Barrie-
ren aus dem Weg zu räumen. 

Dieser Perspektivwechsel bedeutet eine große 
Chance für den Arbeitsschutz, da gute Arbeitsbe-
dingungen ins Zentrum der betrieblichen Wert-
schöpfungsprozesse rücken und dort im Sinne 
eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses 
die Wettbewerbsfähigkeit des Unternehmens 
fördern.

Vor dem Hintergrund der anlaufenden techno-
logischen und arbeitskulturellen Veränderungen 
im Zuge der digitalen Transformation der Arbeit 
kommt dem Erhalt der Arbeits- und Beschäfti-
gungsfähigkeit große Bedeutung zu. Zum Erhalt 
der Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit sollte 
die betriebliche Leistungserbringung darauf aus-
gerichtet sein, Anforderungen und Ressourcen 
der Beschäftigten auszubalancieren. Der techno-
logische und arbeitskulturelle Wandel erfordert 
die Entwicklung neuer Strategien zum Erhalt 
der Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit. Bisher 
werden die körperlichen und psychischen Belas-
tungen älterer Menschen bei der Gestaltung der 
Arbeit nicht hinreichend berücksichtigt (Adamy 
et al., 2017). 

Bei der Gestaltung der Arbeitsaufgaben geht 
es immer auch um den Erhalt der Arbeitsfähig-
keit. Lernen sollte deshalb ein Kernbestandteil 
jeder betrieblichen Strategie zur Förderung der 
Arbeits- und Beschäftigungsfähigkeit sein. „Das 
größte Lernhindernis ist eine Tätigkeit, in der es 
objektiv nichts zu lernen gibt“ (Hacker & Richter, 
1990). Um die Fähigkeiten der Beschäftigten im 
Arbeitsprozess fördern zu können ist eine lern-
förderliche Arbeitsgestaltung notwendig (Frie-
ling, Schäfer, & Fölsch, 2007). Lernkompetenz 
wächst in einem Umfeld lernförderlicher Arbeits-
gestaltung, partizipativer Personalführung und 
gesundheitsbewusster Leistungspolitik. Sie alle 
stärken die Ressourcen und Handlungsmöglich-
keiten der Beschäftigten im Interesse von Ge-
sundheit und höherer Produktivität. 

Führungskräfte nehmen hier eine besondere 
Rolle ein, denn sie sind entscheidende Treiber 
für arbeitsintegriertes Lernen, da sie auf die 
Aufteilung und Organisation der Aufgaben so-
wie auf die Art und Weise, wie Aufgaben erledigt 
werden, großen Einfluss haben und damit Tätig-
keitsbedingungen schaffen, die das Lernen bei 
der Arbeit unterstützen oder behindern. Zudem 
können sie die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter durch ihre tägliche Führungsarbeit in ihrer 
Entwicklung individuell unterstützen (Richter, 
Mühlenbrock, & Ribbat, 2018). Führungskräfte 
können das arbeitsintegrierte Lernen also durch 

Dr. Anita Tisch 
Leiterin der Fachgruppe 
„Wandel der Arbeit“, „Wandel der Arbeit“, 
Bundesanstalt für Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin 
(BAuA)(BAuA)

DIE AUTORINNEN

Dr. Corinna Weber 
Wissenschaftliche Mitarbei-
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Arbeitsbedingungen
SICHERHEIT, ARBEIT

GESUNDHEIT

Arbeitsgestaltung und durch Lernbegleitung för-
dern, vorausgesetzt es erfolgt ein Auftrag seitens 
der Organisation. 

Flexibilisierung:
Eine Flexibilisierung der Arbeitswelt drückt sich 
insbesondere in den Anforderungen an flexible 
Arbeitszeiten durch die Betriebe aber auch in den 
Wünschen der Beschäftigten selbst sowie durch 
eine zunehmende Vielfalt neuer Beschäftigungs-
formen aus.

Gerade durch moderne Informations- und 
Kommunikationstechnologien entstehen neue 
Arbeitsformen, bei denen die Zeit aber auch der 
Ort der Tätigkeit immer flexibler werden. Beispie-
le hierfür sind Gleitzeit und Vertrauensarbeits-
zeit, Homeoffice oder mobiles Arbeiten. Diese 
Arbeitsformen eröffnen vielfältige Chancen, brin-
gen aber auch Risiken mit sich. Flexible Arbeits-
zeiten und -orte können die Zeitsouveränität von 
Beschäftigten erhöhen und die Vereinbarkeit von 
Beruf und Privatleben verbessern. Andererseits 
besteht auch die Gefahr eines zusehends ent-
grenzten Arbeitens, d. h. Arbeitszeit und Freizeit 
verschmelzen, was mit negativen Auswirkungen 
auf das Wohlbefinden und die Sicherheit und Ge-
sundheit bei der Arbeit einhergehen kann (Am-
linger-Chatterjee & Wöhrmann, 2017).

Auch Rufdienste, kurzfristige Ankündigung 
von Arbeitseinsätzen und die Erreichbarkeit für 
Berufliches in der Freizeit sind Aspekte, die zu 
einer Entgrenzung beitragen können. Rund ein 
Viertel der Beschäftigten (24 %) gibt beispiels-
weise an, dass von ihnen erwartet wird, auch im 
Privatleben für berufliche Belange erreichbar zu 
sein, 12 % werden auch tatsächlich kontaktiert. 
Beide Gruppen weisen häufiger körperliche bzw. 
emotionale Erschöpfungszustände auf als Be-
schäftigte ohne eine erwartete Erreichbarkeit 
bzw. Kontaktierung (BAuA, 2017, S. 61). Globa-
lisierte wirtschaftliche Abläufe aber auch be-
stimmte Tätigkeitsfelder (z. B. im Krankenhaus) 
erfordern es, dass Beschäftigte rund um die Uhr, 
an sieben Tagen die Woche („24/7“) eingesetzt 
werden. Schichtarbeit, Arbeit in den Abend- und 
Nachtstunden aber auch am Wochenende ge-

hören dann zur Realität. Diese Entwicklung ver-
schiebt die Arbeitstätigkeit auf Zeiträume, die 
sonst für soziale Aktivitäten oder zur Regenera-
tion bzw. zum Schlafen genutzt werden. Folgen 
dieser Desynchronisation sind häufig Nachteile 
für Gesundheit und die Vereinbarkeit von Privat-
leben und Beruf (Arlinghaus & Lott, 2018). 

Überstunden und überlange Arbeitszeiten 
schaden vor allem langfristig, da sie die Gesund-
heit der Beschäftigten beeinträchtigen können, 
die Konzentrations- und Leistungsfähigkeit redu-
zieren und die Unfallgefahr erhöhen (Beermann, 
Backhaus, Tisch, & Brenscheidt, 2019). Ähnlich 
ist es bei einer Unterbrechung bzw. Verkürzung 
von Ruhezeiten. Hier fehlt (Lebens-)Zeit für die 
Regeneration von der Beanspruchung durch die 
Arbeit sowie soziale Kontakte, Familie, Freizeit 
und Kultur. 

Die gesunde Gestaltung von Arbeitszeiten ist 
eine zentrale Frage des Arbeits- und Gesund-
heitsschutzes. In den Unternehmen ist ein Dis-
kurs über die Arbeitszeitgestaltung erforderlich, 
um geeignete intelligente Arbeitszeitlösungen 
zu finden, die beiden Seiten gerecht werden. Die 
Berücksichtigung der Arbeitszeit in der Gefähr-
dungsbeurteilung kann helfen, Schwachstellen 
der Arbeitszeitgestaltung aufzudecken und ver-
bindliche Vereinbarungen zur Arbeitsorganisa-
tion (z. B. zur Erreichbarkeit) zu treffen (Aich, 
2017). Eine Dokumentation der Arbeitszeit er-
möglicht den Diskurs und trägt zur Nachhalt-
barkeit von Arbeitszeiten, Überstunden und Ru-
hezeiten bei. Nur so kann sichergestellt werden, 
dass Beschäftigte über lange Zeit leistungsfähig, 
belastbar und (bestenfalls) zufrieden mit ihrer 
Arbeit sind. 

Die Flexibilisierung der Arbeitszeitmodelle 
geht einher mit einer zunehmenden Vielfalt der 
Beschäftigungsformen. Neben dem sogenann-
ten Normalarbeitsverhältnis haben sich in den 
letzten Jahren zahlreiche weitere Beschäftigungs-
formen – sogenannte atypische Beschäftigungs-
formen wie Teilzeit, Leiharbeit, Befristung oder 
Solo-Selbstständigkeit  – auf dem Arbeitsmarkt 
etabliert. 2016 waren knapp 21 % der abhängig 
Beschäftigten in einem atypischen Job, hinzu 
kommen 5 % Solo-Selbstständige (Statistisches 
Bundesamt, 2017). Das Aufkommen dieser Be-
schäftigungsformen lässt sich zum einen auf 
wirtschaftliche Veränderungen zurückführen, 
die mit neuen Flexibilitätsanforderungen an Un-
ternehmen einhergehen. Zum anderen spielen 
auch veränderte Flexibilisierungswünsche der 
Beschäftigten eine Rolle, da das Normalarbeits-
verhältnis allein nicht die heterogenen Präferen-
zen der Erwerbstätigen, zum Beispiel in Bezug 
auf Work-Life-Balance, abdeckt (Polzer, Müller, 
& Seiler, 2015). So kommen die atypischen Be-
schäftigungsformen teilweise den Bedürfnissen 

Bei der Gestaltung der Arbeitsaufgaben geht es 
immer auch um den Erhalt der Arbeitsfähigkeit. 
Lernen sollte deshalb ein Kernbestandteil jeder 

betrieblichen Strategie zur Förderung der Arbeits- und 
Beschä� igungsfähigkeit sein.
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Arbeitsbedingungen
SICHERHEIT, ARBEIT

GESUNDHEIT

der Beschäftigten nach und sorgen für eine Ver-
besserung der Arbeits- und Lebenssituation (z. B. 
Teilzeit) (BMFSFJ, 2019). Jedoch können einige der 
atypischen Beschäftigungsformen auch mit spe-
zifischen Belastungen einhergehen wie zum Bei-
spiel Arbeitsplatz- und Einkommensunsicherheit, 
mangelnde Weiterbildungsmöglichkeiten, ver-
mehrt schwere körperliche Arbeitsbedingungen 
oder ständig wechselnde Arbeitsumgebungen 
(DGUV, 2016; Hünefeld, Gerstenberg, & Hüffmeier, 
2019), die langfristig zu gesundheitlichen Beein-
trächtigungen führen können (Hünefeld, 2018). 

Durch andauernde gesellschaftliche, wirt-
schaftliche und technologische Veränderungen 
ist zukünftig eine weitere Ausdifferenzierung der 
Beschäftigungsform zu erwarten, was sich bis-
her schon in Beschäftigungsformen wie Crowd-
working, Mitarbeiter-Sharing oder Portfolioar-
beit zeigt. Diese Beschäftigungsformen gehen 
häufig mit unkonventionellen Arbeitsmustern 
und Arbeitsplätzen einher (Eurofound, 2015). 

Bislang sind sie in Deutschland noch nicht stark 
verbreitet, nehmen aber stetig zu. Die neuen Be-
schäftigungsformen gehen wiederum mit spezi-
fischen Bedingungen und Anforderungen einher, 
die bislang noch nicht vollständig erfasst werden 
können, insgesamt jedoch mit einer mangelnden 
sozialen Absicherung einhergehen (Eurofound, 
2015). Atypische bzw. neue Beschäftigungs-
formen können somit über die konkrete Tätigkeit 
hinaus mit Risiken einhergehen, die im Rahmen 
des Arbeits- und Gesundheitsschutzes berück-
sichtigt werden müssen. Es wird zukünftig zu er-
klären sein, inwiefern intermediäre Plattformen 
Arbeitgeberfunktionen einnehmen und damit 
auch für die Sicherheit und Gesundheit bei der 
Arbeit verantwortlich gemacht werden.

LITERATUR

Das Literaturverzeichnis wird mit Teil 2 des vorliegenden Bei-
trags gebracht.

Lizenziert für Frau Dr. Anita Tisch - Baua.
Die Inhalte sind urheberrechtlich geschützt.

©
 C

op
yr

ig
ht

 E
ric

h 
S

ch
m

id
t V

er
la

g 
G

m
bH

 &
 C

o.
 K

G
, B

er
lin

 2
01

9 
(h

ttp
://

w
w

w
.s

is
di

gi
ta

l.d
e)

 -
 1

5.
10

.2
01

9 
09

:3
2

58
70

13
05

87
9


